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Abstrak 
Penelitian ini bertujuan untuk menganalisis pengaruh keadilan organisasional dan efikasi diri 
pada keinginan berpindah. Populasi penelitian adalah perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda.  
Hipotesis dalam penelitian ini adalah (1) keadilan distributif berpengaruh negatif pada keinginan 
berpindah, (2) keadilan prosedural berpengaruh negatif pada keinginan berpindah, (3) keadilan 
interaksional berpengaruh negatif pada keinginan berpindah, dan (4) efikasi diri berpengaruh positif 
pada keinginan berpindah. Prosedur pengambilan sampel dilakukan dengan metode purposive sampling, 
yaitu perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda yang telah bekerja minimun satu tahun masa kerja. 
Responden dalam penelitian ini berjumlah 163 orang perawat atau 59% dari jumlah keseluruhan perawat 
Rumah Sakit Dirgahayu yang berjumlah 276 perawat. Penelitian ini menggunakan regresi linier 
berganda dengan tujuan untuk mengetahui pengaruh empat variabel independen yang terdiri dari 
keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional dan efikasi diri pada satu variabel 
dependen yaitu keinginan berpindah. Hasil pengujian menunjukkan bahwa terdapat pengaruh negatif 
yang signifikan dari keadilan distributif pada keinginan berpindah dengan taraf kepercayaan 95% 
(Sig=0,004), terdapat pengaruh negatif yang signifikan dari keadilan prosedural pada keinginan 
berpindah (Sig= 0,030), terdapat pengaruh negatif signifikan dari keadilan interaksional pada keinginan 
berpindah (Sig= 0,025) dan terdapat pengaruh positif yang signifikan dari efikasi diri pada keinginan 
berpindah (Sig= 0,001). 
Kata Kunci:  keadilan organisasional, keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional, 
efikasi diri, keinginan berpindah. 
 
The Influence of Organizational Justice and Self-Efficacy on the Desire of 
Switching Nurse Hospital Dirgahayu Samarinda 
 
Abstract 
This study aims to analyze the effects of organizational justice and self-efficacy on the desire to 
move. The study population was the nurse of Dirgahayu Hospital in Samarinda. The hypotheses in this 
study are (1) distributive justice negatively affecting the desire to move, (2) procedural fairness 
negatively affect the desire to move, (3) interactional justice negatively affect the desire to move, and 
(4) self efficacy has a positive effect on the desire to move. The sampling procedure is done by purposive 
sampling method, that is the nurse of Dirgahayu Hospital Samarinda who has worked minimum one 
year of service. Respondents in this study amounted to 163 nurses or 59% of the total nurses of 
Dirgahayu Hospital which amounted to 276 nurses. This study uses multiple linear regression with the 
aim to know the influence of four independent variables consisting of distributive justice, procedural 
justice, interactional justice and self efficacy on one dependent variable is the desire to move. The test 
results show that there is a significant negative effect of distributive justice on the desire to move with 
95% confidence level (Sig = 0.004), there is a significant negative influence of procedural justice on the 
desire to move (Sig = 0.030), there is a significant negative influence of interactional justice On the 
desire to move (Sig = 0.025) and there is a significant positive influence of self-efficacy on the desire to 
move (Sig = 0.001). 
Keywords: Organizational justice, distributive justice, procedural justice, interactional justice, self-
efficacy, shifting desire. 
 
Pengaruh Keadilan Organisasional dan Efikasi Diri; Rezqi Ananda Basid 
 
 
Copyright © 2017, Prosiding Seminar Nasional Manajemen dan Ekonomi Bisnis ISSN: 2579-8715 
503 
PENDAHULUAN  
Perusahaan yang memiliki daya tawar tinggi dapat menghasilkan kebijakan-kebijakan yang tidak 
sesuai dengan kebutuhan dan harapan karyawan. Kebijakan-kebijakan tersebut berdampak pada sikap 
dan perilaku karyawan serta dapat memunculkan reaksi-reaksi negatif seperti perpindahan karyawan 
yang dapat merugikan perusahaan. Ketika karyawan meninggalkan organisasinya kemampuan 
karyawan yang tetap tinggal akan terpengaruh dalam penyelesaian tugas-tugasnya (Yin Fah et al., 2010). 
Turnover karyawan berawal dari adanya keinginan berpindah (turnover intention). Biaya turnover 
cukup besar dan tidak hanya mencakup biaya keuangan langsung ketika mengganti karyawan tetapi juga 
berdampak pada hilangnya potensi keterampilan yang penting, pengetahuan, pengalaman dan 
berdampak pada semangat kerja (Johan et al., 2013). 
Beberapa faktor disinyalir sebagai penyebab meningkatkan maupun mengurangi keinginan 
berpindah karyawan dari suatu perusahaan. Keadilan organisasional dan efikasi diri dianggap sebagai 
faktor yang berpengaruh terhadap keinginan berpindah karyawan. Cropanzano et al. (2007) menyatakan 
bahwa karyawan akan mengevaluasi keadilan organisasional dalam tiga klasifikasi peristiwa yang 
berbeda, yakni keadilan distributif mengenai hasil yang mereka terima dari organisasi, keadilan 
prosedural menyangkut kebijakan formal atau proses dengan mana suatu pencapaian dialokasikan dan 
keadilan interaksional yang terkait dengan perlakuan pengambil keputusan antar personal dalam 
organisasi. Sedangkan efikasi dirisebagai kepercayaan seseorang bahwa dia dapat menjalankan sebuah 
tugas pada suatu tingkat tertentu yang mempengaruhi aktivitas pribadi (Bandura, 1994). 
Terdapat angka keluar (turnover) sebanyak 20 dari 265 orang perawat atau sebesar 7,55% pada 
tahun 2013 dan meningkat menjadi 28 dari 276 orang perawat atau sebesar 10,15% pada 2014 di Rumah 
Sakit Dirgahayu Samarinda. Angka keluar tersebut cukup tinggi sejalan dengan pendapat Booyens 
(1998) yang mengatakan bahwa tingkat turnover perawat maksimal 5-10% pertahun. Angka keluar 
tersebut menggambarkan bahwa terjadi peningkatan turnover di Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda. 
Menurut O’Brien-Pallas et al. (2006) keluarnya perawat yang terjadi pada suatu rumah sakit akan 
memberikan beberapa dampak secara ekonomi, menganggu proses penyembuhan pasien dan 
mempengaruhi hasil pekerjaan perawat lain. Angka keluar (turnover) perawat pada Rumah Sakit 
Dirgahayu tersebut dapat menjadi masalah apabila angka tersebut terus bertambah sehingga 
menimbulkan potensi biaya bagi rumah sakit untuk biaya pelatihan yang sudah diinvestasikan pada 
perawat, tingkat kinerja yang dikorbankan, biaya rekrutmen, proses penyembuhan pasien dan pelatihan 
kembali bagi perawat yang baru masuk. Oleh karena itu faktor-faktor penyebab keinginan berpindah 
yang memberikan peranan terhadap tercapainya keputusan untuk mengundurkan diri atau tidak dari 
suatu pekerjaan perlu dianalisis pengaruhnya.  
Tinjauan Pustaka 
Keinginan Berpindah 
Mobley et al. (1978) dalam Spencer et al. (1983) mengemukakan bahwa keinginan berpindah 
merupakan pikiran untuk meninggalkan organisasi, keinginan untuk mencari pekerjaan, dan keinginan 
untuk meninggalkan organisasi.Keinginan berpindah secara konsisten telah dipandang oleh para ahli 
sebagai variabel yang sangat penting dalam memprediksi turnover (Bigliardi et al., 2005 dalam Salleh 
et al., 2012). Turnover biayanya sangat mahal untuk organisasi dan biaya dikeluarkan akibat 
pemberhentian, iklan, rekrutmen, seleksi dan proses memperkerjakan (Abbasi dan Hollman, 2008 dalam 
Yin-Fah et al., 2010).Perusahaan yang tidak mampu mengurangi angka turnover karyawannya 
kemungkinan akan kehilangan daya saing dalam jangka panjang (Ismail dan Lim, 2007 dalam Salleh et 
al., 2012). 
Keadilan Organisasional 
Keadilan organsasional adalah evaluasi seseorang tentang kedudukan etika dan moral dari 
perilaku manajerial (Cropanzano et al., 2007). Greenberg dan Baron (2008) menjelaskan keadilan 
organisasional sebagai persepsi individu terhadap keadilan dalam proses pembuatan  keputusan  dan 
distribusi hasil yang telah diterima oleh individu. Berdasarkan beberapa pendapat tersebut dapat 
disimpulkan bahwa keadilan organisasional merupakan persepsi individu yang menganggap adil 
organisasi mereka ketika mereka yakin bahwa hasil yang mereka terima dan cara diterimanya hasil 
tersebut adil. Penelitian menunjukkan bahwa karyawan melakukan penilaian terhadap tiga kelompok 
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kejadian di tempat kerja.Mereka melihat terdapat keadilan distributif, keadilan prosedural, dankeadilan 
interaksional (Cropanzano et al., 2007). 
Keadilan distributif adalah keadilan mengenai jumlah dan pemberian penghargaan diantara 
individu (Robbin dan Judge, 2009).Sementara menurut Greenberg dan Baron (2008), keadilan distributif 
mengacu pada konsep dasar persamaan atau equity,konsep ini mendasarkan penjabaran keadilan sebagi 
kesetaraan imbalan (seperti gaji dan insentif lainnya) dengan pekerjaan yang telah dilakukan.Keadilan 
distributif penting dalam memperkirakan hasil tingkat individu seperti kepuasan gaji (Linda dan Ping, 
1996; Sweeney dan McFarlin, 1993 dalam Radzi et al., 2009), kepuasan kerja (Samad, 2006; Yusof dan 
Shamsuri, 2006 dalam Radzi et al., 2009) dan memiliki pengaruh negatif yang signifikan terhadap 
keinginan berpindah (Aryee dan Chay, 2001; Dailey dan Kirk, 1992; Lee, 2000; Loi et al., 2006 dalam 
Radzi et al., 2009). 
Keadilan prosedural adalah keadilan yang dirasakan dari proses yang digunakan untuk 
menentukan distribusi penghargaan (Robbin dan Judge, 2009). Sedangkan definisi keadilan prosedural 
menurut Kreitner dan Kinicki (2011) adalah keadilan yang dirasakan dari proses dan prosedur yang 
digunakan untuk mengalokasikan keputusan. Keadilan prosedural yang mengacu pada bagaimana 
individu merasakan prosedur yang digunakan untuk mengalokasikan sumber daya organisasi dan 
penghargaan yang adil atau tidak adil (Thibaut dan Walker, 1975 dalam Meisler, 2013). Roch and 
Shanock (2006) dalam Radzi et al., (2009)berpendapat bahwa keadilan prosedural terdiri dari prosedur 
yang berkaitan dengan penentuan promosi, pemberhentian, peringkat kinerja, bonus atau barang 
berharga yang diberikan oleh organisasi. 
Robbins dan Judge (2009) mendefinisikan keadilan interaksional sebagai  persepsi individu 
tentang tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh  martabat, perhatian, dan 
rasa hormat. Keadilan interaksional mencakup persepsi keadilan mengenai bagaimana cara manajer dan 
orang lain yang mengendalikan sumber daya organisasi atau penghargaan memperlakukan individu 
yang menerima hasil tersebut (Bies dan Moag, 1986 dalam Meisler, 2013). Oleh karena itu komponen 
keadilan interaksional mengacu pada perilaku interpersonal manajer dan orang lain yang 
mengalokasikan sumberdaya dan penghargaan misalnya apakah mereka menunjukkan rasa hormat, 
kejujuran dan kesopanan (Meisler, 2013). 
Efikasi Diri 
Efikasi diri adalah keyakinan seseorang individu mengenai kemampuannya dalam 
mengorganisasikan dan menyelesaikan suatu tugas yang diperlukan untuk mencapai hasil tertentu 
(Bandura, 1977).Efikasi diri mengacu pada keyakinan individu (konfidensi) mengenai kemampuannya 
untuk memobilisasi motivasi, sumber daya kognitif, dan tindakan yang diperlukan agar berhasil 
melaksanakan tugas dalam konteks tertentu (Luthans, 2008). Lent et al. (1996) dalam Cherian dan Jacob 
(2013) menyatakan bahwa efikasi diri sebenarnya mengacu pada penilaian seseorang tentang 
kemampuan mereka untuk mengorganisir dan melaksanakan arah tindakan yang dibutuhkan untuk 
mencapai jenis kinerja yang telah ditetapkan dan menjadi dasar untuk prestasi, kesejahteraan dan 
motivasi pribadi. Menurut Bandura (1994), efikasi diri seseorang berkembang melalui empat sumber 
utama yang terdiri atas pengalaman keberhasilan (mastery experiences), pengalaman orang lain 
(vicourius experiences), persuasi verbal (verbal persuasion), serta keadaan fisiologis dan emosional 
(physiological and emotional states). 
Pengembangan Hipotesis 
Keadilan distributif adalah keadilan mengenai jumlah dan pemberian penghargaan diantara 
individu (Robbin dan Judge, 2009).Penelitian yang dilakukan oleh Johan et al. (2013), Aghaei et al. 
(2012), Iyigun dan Tamer (2012), Hassan (2002) menemukan bahwa keadilan distributif memiliki 
pengaruh negatif yang signifikan pada keinginan berpindah. Berdasarkan penjelasan tersebut, maka 
peneliti mengajukan hipotesis: 
H1: keadilan  distributif berpengaruh negatif pada keinginan berpindah 
Menurut Greenberg  (1987), keadilan organisasional berkaitan dengan persepsi individu atau 
kelompok tentang kewajaran perilaku yang mereka terima dari sebuah organisasi dan reaksi perilaku 
mereka terhadap persepsi tersebut. Bukti empiris yang dilakukan oleh Ma et al. (2014) dan Radzi et al. 
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(2009) menunjukkan bahwa secara konsisten hubungan antara keadilan prosedural terhadap keinginan 
berpindah. Berdasarkan penjelasan di atas, maka peneliti mengajukan hipotesis: 
H2: keadilan  prosedural berpengaruh negatif pada keinginan berpindah 
 
Robbins dan Judge (2009) keadilan interaksional didefinisikan sebagai  persepsi individu tentang 
tingkat sampai dimana seorang karyawan diperlakukan dengan penuh  martabat, perhatian, dan rasa 
hormat. Karyawan tidak hanya memerlukan kebutuhan materi seperti gaji, tunjangan dan bonus, tetapi 
karyawan sebagai manusia juga memerlukan hubungan interaksi yang baik dengan pimpinan dalam 
organisasi.Penelitian yang dilakukan oleh Aghaei et al. (2012) menemukan bahwa terdapat hubungan 
negatif dan signifikan antara keadilan interaksional dan keinginan berpindah.Berdasarkan paparan 
tersebut maka dapat dibangun hipotesis: 
H3: keadilan interaksional berpengaruh negatif pada keinginan berpindah 
Efikasi diri mengacu pada keyakinan seseorang mengenai kemampuan mereka untuk 
mengerahkan kemampuan kognitif dan perilaku yang diperlukan untuk mengendalikan peristiwa yang 
terjadi di lingkungan (Bandura dan Jourden, 1991 dalam Lewin dan Sager, 2010).Penelitian yang 
dilakukan oleh Troutman et al. (2000) dan Carlson (2009) yang menyimpulkan bahwa efikasi diri 
berhubungan positif pada keinginan berpindah. Sehingga semakin meningkatnya efikasi diri seorang 
individu semakin tinggi keinginan berpindah individu tersebut. Berdasarkan paparan tersebut maka 
dapat dibangun hipotesis: 
H4: efikasi diri berpengaruh positif pada keinginan berpindah 
METODE PENELITIAN 
Sampel dan Data 
Penelitian ini menggunakan purposive sampling dengan memilih responden berdasarkan kriteria 
tertentu.Kriteria subjek penelitian yang ditetapkan peneliti adalah perawat Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda yang telah bekerja minimal 1 tahun masa kerja.Kriteria minimal 1 tahun masa kerja 
ditetapkan karena diharapkan perawat sudah lebih mengenal rumah sakit tempat bekerja dan dapat 
diidentifikasi adanya keterikatan pada rumah sakit yang dirasakan perawat.Ukuran sampel yang 
ditetapkan berjumlah 163 perawat dari populasi sebanyak 276 perawat. Data pengujian adalah data 
primer yang dikumpulkan dengan metode kuesioner.Kuesioner diberikan kepada bagian sumber daya 
manusia dengan menjelaskan kriteria subjek penelitian yang disyaratkan untuk mengisi kuesioner.Dari 
total 163 kuesioner yang disebarkan, sebanyak 155 kuesioner dapat dikumpulkan kembali. Dari total 
155 kuesioner yang dikembalikan, hanya sebanyak 152 atau sebesar 93% kuesioner yang dapat 
digunakan dan sisanya sebanyak 3 kuesioner tidak dapat digunakan untuk pengolahan data karena 
jawaban tidak diisi secara lengkap oleh responden. 
Karakteristik responden pada penelitian ini dibedakan berdasarkan jenis kelamin, usia, tingkat 
pendidikan, dan lama bekerja Persentase responden berjenis kelamin pria sebanyak 10 orang (6,6%), 
sedangkan persentase responden berjenis kelamin wanita adalah sebanyak 142 orang (93,4%). 
Karakteristik usia perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda mayoritas berusia ≤ 25 tahun, yaitu 
sebanyak 66 orang (43,4%). Sedangkan usia 26-30 tahun sebanyak 45 orang (29,6%), usia 31-35 tahun 
sebanyak 26 orang (17,1%), usia 36-40 tahun sebanyak 8 orang (5,3%) dan minoritas responden berusia 
≥ 41 tahun sebanyak 7 orang (4,6%). 
Mayoritas responden perawat berpendidikan akademi/diploma sebanyak 142 orang (93,4%) dan 
responden yang berpendidikan S1 sebanyak 10 orang (6,6%). Sedangkan lama bekerja sebagian besar 
responden adalah 1-5 tahun sebanyak 85 orang (55,9%). Sedangkan responden perawat dengan lama 
bekerja 6-10 tahun sebanyak 40 orang (26,3%), responden perawat dengan lama bekerja 11-15 tahun 
sebanyak 12 orang (7,9%), responden perawat dengan lama bekerja 16-20 tahun sebanyak 8 orang 
(5,3%) dan responden dengan lama bekerja ≥ 21 tahun sebesar 7 orang (4,6%). Tabel 3.1 berikut 
menyajikan data karakteristik responden penelitian secara lengkap. 
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Tabel 3.1. Karakteristik Responden 
Karakteristik Jumlah Persentase Karakteristik Jumlah Persentase 
Jenis 
Kelamin 
Pria 10 6,6% 
Pendidikan 
Diploma 142 93,4% 
Wanita 142 93,4% S1 10 6,6% 
Total 152 100% Total 152 100% 
Usia 
≤ 25 tahun 66 43,4% Lama 
Bekerja 
1 - 5 tahun 85 55,9% 
26 - 30 tahun 45 29,6% 6 - 10 tahun 40 26,3% 
31 - 35 tahun 26 17,1% 11 - 15 tahun 12 7,9% 
36 - 40 tahun 8 5,3% 16 - 20 tahun 8 5,3% 
≥ 41 tahun 7 4,6% ≥ 21 tahun 7 4,6% 
Total 152 100% Total 152 100% 
Sumber: Data diolah (2015) 
 
Pengukuran Variabel 
Keinginan Berpindah 
Pengukuran variabel keinginan berpindah pada penelitian ini menggunakan dimensi-dimensi 
yang terdiri dari pikiran untuk meninggalkan organisasi, keinginan untuk mencari pekerjaan, dan 
keinginan untuk meninggalkan organisasi yang dikembangkan oleh Mobley et al. (1978) yang dikutip 
oleh Yin-Fah et al. (2010). Menggunakan item pernyataan yang berjumlah 3 item pernyataan dalam 
penelitian. Jawaban diukur dengan menggunakan skala Likert1-5yang terdiri atas lima poin jawaban. 
Skor lima poin diberikan pada jawaban “sangat setuju” hingga skor satu poin untuk jawaban “sangat 
tidak setuju”.Instrumen keinginan berpindah memiliki nilai Cronbach’s alphasebesar0,918 dan hasil uji 
validitas dengan product momentdan koefisien korelasi item-totalpada 3 item tentang keinginan 
berpindah pada menunjukkan bahwa 3 item pernyataan dinyatakan valid karena p < 0,05dan nilai rix ≥ 
0.30.  
Keadilan Organisasional 
Keadilan organisasional yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan prosedural dan keadilan 
interaksional diukur dengan menggunakan item pernyataan yang dikembangkan oleh Niehoff dan 
Moorman (1993) yang digunakan dalam penelitian Rastgar dan Pourebrahimi (2013) untuk mengukur 
tiga dimensi keadilan organisasional yang berjumlah 20 pernyataan: keadilan distributif 5 item 
pernyataan, keadilan prosedural 6 item pernyataan dan keadilan interaksional 9 item pernyataan. 
Jawaban diukur dengan menggunakan skala Likert1-5yang terdiri atas lima poin jawaban. Skor lima 
poin diberikan pada jawaban “sangat setuju” hingga skor satu poin untuk jawaban “sangat tidak 
setuju”.Nilai Cronbach’s alpha keadilan distributif sebesar 0,823 dan hasil uji validitas dengan product 
momentdan koefisien korelasi item-totalpada 5 item pernyataan tentang keadilan distributif 
menunjukkan bahwa 5 item pernyataan dinyatakan valid karena memiliki nilai p < 0,05dan nilai rix ≥ 
0.30.Nilai Cronbach’s alphakeadilan prosedural sebesar 0,879 dan hasil uji validitas pada 6 item 
pernyataan dengan product moment dan koefisien korelasi item-totaltentang keadilan prosedural pada 
menunjukkan bahwa 6 item pernyataan dinyatakan valid karena p < 0,05dan nilai rix ≥ 0.30. Nilai 
Cronbach’s alphakeadilan interaksional sebesar 0,931 dan hasil uji validitas dengan product moment 
dan koefisien korelasi item-totalpada 9 item pernyataan tentang keadilan interaksional menunjukkan 
bahwa 9 item pernyataan dinyatakan valid karena p < 0,05dan nilai rix ≥ 0.30. 
Efikasi Diri 
Efikasi diri diukur menggunakan instrumen General Self-Efficacy Scale (GSE) yang 
dikembangkan oleh Matthias Jerusalem dan Ralf Schwarzer pada tahun 1981 dan telah diadaptasi ke 
dalam bahasa Indonesia oleh Born et al. (1995) berisi 10 item pernyataan. Jawaban diukur dengan skala 
Likert 1-4 yang terdiri dari empat poin jawaban. Skor empat poin diberikan .pada jawaban “sangat 
setuju”  hingga skor satu poin untuk jawaban “sangat tidak setuju”. Instrumen efikasi diri memiliki nilai 
Cronbach’s alpha sebesar 0,896 dan hasil uji validitas dengan product momentdan koefisien korelasi 
item-totalpada 10 item tentang efikasi diri menunjukkan bahwa dari 10 yang diuji terdapat 9 item 
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pernyataan dinyatakan valid karena p < 0,05. Kemudian 1 item dinyatakan gugur, yaitu item nomor 29 
karena memiliki nilai p= 0,094 atau p > 0,05dan nilai rix ≥ 0.30. 
HASIL DAN PEMBAHASAN  
Statistik Deskriptif 
Tabel 4.1 menunjukkan bahwa nilai rata-rata variabel keadilan distributif adalah sebesar 3,95 
yang mengindikasikan responden cenderung menjawab setuju. Keadilan distributif yang terdiri dari 5 
pernyataan dinilai baik, artinya perawat mempersepsikan Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda 
memperlakukan mereka dengan adil secara distributif dalam hal pendistribusian jadwal pekerjaan, 
tingkat pembayaran, beban pekerjaan, gaji dan tanggung jawab yang dibebankan. Sedangkan nilai 
deviasi standar sebesar 0,54 menunjukkan bahwa penyebaran data bersifat heterogen dan jawaban yang 
diberikan responden cukup bervariasi. 
 
Tabel 4.1. Statistik Deskriptif 
 N Minimum Maximum Mean Standard Deviation 
Keadilan Distributif 152 2,60 5 3,95 0,54 
Keadilan Prosedural 152 1,67 4,83 3,79 0,57 
Keadilan Interaksional 152 2,11 5 3,58 0,57 
Efikasi Diri 152 1,89 4 2,96 0,42 
Keinginan Berpindah 152 1,00 4,33 2,57 0,86 
Valid N (listwise) 152     
                Sumber: Data diolah (2015) 
 
Nilai rata-rata variabel keadilan prosedural yang ditunjukkan pada tabel 4.1 adalah sebesar 3,79 
yang mengindikasikan responden cenderung menjawab setuju. Keadilan prosedural yang terdiri dari 6 
pernyataan dinilai baik, artinya perawat mempersepsikan bahwa peraturan dan prosedur yang ditetapkan 
di Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda cukup terbuka dengan keputusan-keputusan yang dibuat 
dilaksanakan dengan cara yang sesuai dan meyakinkan semua kepentingan perawat telah didengar 
dengan baik. Sedangkan nilai deviasi standar sebesar 0,57 menunjukkan bahwa penyebaran data bersifat 
heterogen dan jawaban yang diberikan responden cukup bervariasi.  
Nilai rata-rata variabel keadilan interaksional yang ditunjukkan pada tabel 4.1 adalah sebesar 3,58 
yang menjelaskan bahwa responden cenderung menjawab setuju. Keadilan interaksional yang terdiri 
dari 9 pernyataan dinilai baik, artinya perawat mempersepsikan bahwa hubungan dengan atasan dan 
perlakuan yang didapatkan cukup baik. Sedangkan nilai deviasi standar sebesar 0,57 menunjukkan 
bahwa penyebaran data bersifat heterogen dan jawaban yang diberikan cukup bervariasi. Pada variabel 
efikasi diri, nilai rata-rata yang ditunjukkan pada tabel 4.1 adalah sebesar 2,96 yang menjelaskan bahwa 
responden cenderung menjawab setuju. Efikasi diri yang terdiri dari 9 pernyataan dinilai cukup tinggi, 
yang artinya perawat mempersepsikan diri memiliki kepercayaan diri terhadap kemampuannya 
menghadapi situasi yang menantang. Sementara itu nilai deviasi standar sebesar 0,42 menunjukkan 
bahwa penyebaran data bersifat heterogen dan jawaban yang diberikan cukup bervariasi.Sedangkan nilai 
rata-rata variabel keinginan berpindah yang ditunjukkan pada tabel 4.1 adalah sebesar 2,57 yang 
menjelaskan bahwa responden cenderung menjawab netral. Keinginan berpindah yang terdiri dari 3 
pernyataan dikategorikan sedang, yang artinya perawat bersikap netral terhadap keinginan mencari 
pekerjaan baru, namun bukan berarti perawat tidak memiliki kesempatan untuk mencari alternatif 
pekerjaan lain di rumah sakit lain yang dirasakan dapat lebih adil dan cukup menantang. Sementara itu 
nilai deviasi standar sebesar 0,86 menunjukkan bahwa penyebaran data bersifat heterogen dan jawaban 
yang diberikan cukup bervariasi. 
Pengujian Hipotesis dan Pembahasan 
Pengujian hipotesis pada penelitian ini menggunakan regresi linier berganda untuk menunjukkan 
apakah terdapat pengaruh antara variabel keadilan distributif (X1), keadilan prosedural (X2), keadilan 
interaksional (X3) dan efikasi diri (X3) terhadap variabel keinginan berpindah dengan bantuan program 
SPSS versi 19. Hasil pengujian hipotesis dapat ditunjukkan pada tabel 4.2. 
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Tabel 4.2. Hasil Uji Regresi Linier Berganda 
Variabel Independen 
Keinginan Berpindah 
(Y) 
Β T P 
Keadilan Distributif (X1) -0,220 -2,917 0,004 
Keadilan Prosedural (X2) -0,171 -2,198 0,030 
Keadilan Interaksional (X3) -0,176 -2,272 0,025 
Efikasi Diri (X4) 0,243 3,257 0,001 
N        = 152 
R        = 0,441 
R2           = 0,195 
F         = 8,880 
P(Sig)  = 0,000  
 *p<0,05 **p<0,01 
                                                    Sumber : Data diolah (2015) 
Berdasarkan tabel 4.2 diketahui berdasarkan hasil perhitungan statistik, nilai R2 bernilai positif 
sebesar 0,195 atau 19,5%. Hal ini menunjukkan variasi variabel keinginan berpindah dapat dijelaskan 
oleh variasi variabel keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional dan efikasi diri 
sebesar 19,5% dan selebihnya dijelaskan oleh variabel-variabel lain. Hasil uji ANOVA atau F test pada 
tabel 4.2 didapatkan nilai F hitung sebesar 8,880 dengan probabilitas 0,000. Karena nilai probabilitas < 
0,05, maka model regresi dapat digunakan untuk memprediksi variabel keinginan berpindah atau dapat 
dikatakan bahwa keadilan distributif, keadilan prosedural, keadilan interaksional dan efikasi diri secara 
bersama-sama berpengaruh terhadap keinginan berpindah.  
Penelitian ini menguji empat hipotesis, hipotesis 1 menyatakan bahwa, keadilan distributif 
berpengaruh negatif pada keinginan berpindah. Hasil analisis regresi pada tabel 4.8 menunjukkan 
keadilan distributif berpengaruh negatif dan signifikan pada keinginan berpindah (: -0,220; t: -2,917; 
p<0,05). Hal ini menjelaskan bahwa, semakin tinggi keadilan distributif maka keinginan berpindah 
semakin rendah. Dengan demikian, hasil uji regresi mendukung hipotesis 1, yaitu keadilan distributif 
berpengaruh negatif pada keinginan berpindah. Hasil penelitian ini didukung dari hasil penelitian 
sebelumnya yang dilakukan oleh Johan et al. (2013), Aghaei et al. (2012), Iyigun dan Tamer (2012), 
Hassan (2002) yang mengungkapkan bahwa persepsi keadilan distributif karyawan berpengaruh negatif 
yang signifikan terhadap keinginan berpindah. Perawat merupakan salah satu pekerja di rumah sakit 
yang memberikan asuhan keperawatan secara langsung kepada pasien selama 24 jam, sehingga dituntut 
untuk bekerja pada shift malam dan berhadapan dengan resiko tertular penyakit dari pasien. Jika perawat 
mengganggap tidak adil gaji, beban kerja, jadwal pekerjaan dan peluang promosi yang diberikan rumah 
sakit, maka akan membuat perawat memiliki keinginan untuk berhenti karena tidak sesuai dengan beban 
dan resiko pekerjaan yang dihadapi. 
Hipotesis 2 menyatakan bahwa, keadilan prosedural berpengaruh negatif pada keinginan 
berpindah. Hasil analisis regresi pada tabel 4.2 menunjukkan keadilan prosedural berpengaruh negatif 
dan signifikan pada keinginan berpindah (: -0,171; t: -2,198; p<0,05). Hal ini menjelaskan bahwa, 
semakin tinggi keadilan prosedural maka keinginan berpindah semakin rendah. Dengan demikian, hasil 
uji regresi mendukung hipotesis 2, yaitu keadilan prosedural berpengaruh negatif pada keinginan 
berpindah. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Ma et al. 
(2014) dan Radzi et al. (2009) yang menyatakan bahwa keadilan prosedural berpengaruh negatif pada 
keinginan berpindah. Pendidikan perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda sebagian besar sudah 
memiliki tingkat pendidikan yang cukup yaitu sebagian besar diploma membuat perawat cukup kritis 
terkait prosedur berkaitan dengan hak-hak perawat yang diterapkan rumah sakit. Prosedur-prosedur 
yang tidak konsisten dan dianggap tidak adil oleh perawat akan membuat perawat merasa tidak nyaman. 
Perawat yang merasa tidak nyaman terhadap prosedur yang tidak adil tersebut dapat menimbulkan niat 
untuk berpindah dan meninggalkan pekerjaannya mencari alternatif pekerjaan lain. 
Hipotesis 3 menyatakan bahwa, keadilan interaksional berpengaruh negatif pada keinginan 
berpindah. Hasil analisis regresi pada tabel 4.2 menunjukkan keadilan interaksional berpengaruh negatif 
dan signifikan pada keinginan berpindah (: -0,176; t: -2,272; p<0,05). Hal ini menjelaskan bahwa, 
semakin tinggi keadilan interaksional maka keinginan berpindah semakin rendah. Dengan demikian, 
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hasil uji regresi mendukung hipotesis 3, yaitu keadilan interaksional berpengaruh negatif pada keinginan 
berpindah. Hasil penelitian ini didukung oleh hasil penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Rastgar 
dan Pourebrahimi (2013), Aghaei et al. (2012) yang menyatakan bahwa keadilan interaksional 
berpengaruh negatif pada keinginan berpindah. Perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda tidak hanya 
memerlukan kebutuhan materi seperti gaji, tunjangan dan bonus yang adil.Perawat sebagai manusia juga 
sangat memperhatikan bagaimana hubungan interaksi dengan atasannya.Perawat berharap ketika 
keputusan-keputusan yang dibuat atasan mengenai pekerjaan, atasan dapat membangun interaksi yang 
baik dengan memperlakukan perawat dengan penuh rasa hormat dan menjaga martabatnya. Hubungan 
interaksi yang dirasakan adil antara perawat dan atasan dapat berpengaruh terhadap hubungan sosial 
yang baik, saling menghormati dan menghargai, serta saling mendukung sehingga dapat menjadikan 
kondisi kerja menjadi lebih baik serta perawat akan merasa puas dan timbul rasa kebersamaan terhadap 
pekerjaannya. Perawat yang puas karena merasa diperlakukan adil akan tetap bertahan di organisasinya 
dan mengurangi niat untuk berpindah. 
Hipotesis 4 menyatakan bahwa, efikasi diri berpengaruh positif pada keinginan berpindah. Hasil 
analisis regresi pada tabel 4.2 menunjukkan efikasi diri berpengaruh positif dan signifikan pada 
keinginan berpindah (: 0,243; t: 3,257; p<0,05). Hal ini menjelaskan bahwa, semakin tinggi efikasi diri 
maka keinginan berpindah semakin tinggi. Dengan demikian, hasil uji regresi mendukung hipotesis 4, 
yaitu efikasi diri berpengaruh positif pada keinginan berpindah. Hasil penelitian ini didukung dari hasil 
penelitian sebelumnya yang dilakukan oleh Troutman et al. (2000) dan Carlson (2009) yang menyatakan 
bahwa efikasi diri berpengaruh positif pada keinginan berpindah. Industri rumah sakit mengalami 
persaingan yang ketat dengan banyak rumah sakit swasta lain yang berdiri di Samarinda. Persaingan 
tersebut membuat masing-masing rumah sakit memiliki tantangan dan tingkat resiko pekerjaan yang 
berbeda tergantung kualitas pelayanan dan jenis pelayanan unggulan yang ditawarkan. Persaingan 
tersebut mengakibatkan terjadinya perpindahan tenaga kerja terutama tenaga perawat ke rumah sakit 
swasta lain. Individu perawat yang memiliki efikasi diri tinggi akan merasa mampu untuk melaksanakan 
aktivitas yang menantang akan memilih tujuan lebih tinggi yang diyakini mampu ditangani perawat. 
Perawat akan mencari alternatif-alternatif pekerjaan di rumah sakit swasta lain yang memberikan 
tantangan pekerjaan dan resiko yang lebih tinggi serta harus memberikan perhatian lebih intensif dan 
kualitas pelayanan yang terbaik kepada pasien.  
SIMPULAN 
Keadilan distributif berpengaruh negatif pada keinginan berpindah perawat Rumah Sakit 
Dirgahayu Samarinda terbukti signifikan. Perawat yang merasa diperlakukan adil mengenai pembagian 
manfaat seperti gaji, beban kerja, jadwal pekerjaan dan peluang promosi akan membuat perawat tetap 
bertahan di organisasinya serta mengurangi niat untuk meninggalkan organisasi. Dengan demikian, 
semakin tinggi keadilan distributif yang dirasakan perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda, maka 
semakin rendah tingkat keinginan berpindah perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda. 
Keadilan prosedural berpengaruh negatif pada keinginan berpindah perawat Rumah Sakit 
Dirgahayu Samarinda terbukti signifikan. Prosedur-prosedur yang tidak konsisten dan dianggap tidak 
adil oleh perawat akan membuat perawat merasa tidak nyaman dan menimbulkan niat untuk berpindah. 
Dengan demikian, semakin tinggi keadilan prosedural yang dirasakan perawat Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda, maka semakin rendah tingkat keinginan berpindah perawat Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda. 
Keadilan interaksional berpengaruh negatif pada keinginan berpindah perawat Rumah Sakit 
Dirgahayu Samarinda terbukti signifikan.Hubungan interaksi yang dirasakan adil antara perawat dan 
atasan dapat berpengaruh terhadap hubungan sosial yang baik, saling menghormati dan menghargai, 
serta saling mendukung sehingga dapat membuat perawat tetap bertahan dan mengurangi keinginan 
berpindah.Hal tersebut mengindikasikan bahwa semakin tinggi keadilan interaksional yang dirasakan 
perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda, maka semakin rendah tingkat keinginan berpindah perawat 
Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda. 
Efikasi diri berpengaruh positif pada keinginan berpindah perawat Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda terbukti signifikan.Perawat dengan efikasi diri yang tinggi akan merasa mampu untuk 
melaksanakan aktivitas yang menantang dan memilih tujuan lebih tinggi yang diyakini mampu ditangani 
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dengan mencari alternatif organisasi lain yang menawarkan aktivitas dengan tantangan dan lebih 
beresiko.Hal tersebut menunjukkan bahwa semakin tinggi efikasi diri perawat Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda, maka semakin tinggi keinginan berpindah perawat Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda. 
Penelitian ini memungkinkan terjadinya common method bias dari para responden karena 
memungkinkan responden memberikan konsistensi internal yang tidak sesuai kenyataan pada saat 
responden mengisi kuesioner. Penelitian mendatang diharapkan dapat menggunakan metode berbeda 
untuk mengukur variabel yang berbeda.Proses penyebaran kuesioner dilakukan sesuai peraturan Rumah 
Sakit Dirgahayu sehingga proses penyebaran kuesioner harus dilakukan oleh pihak rumah sakit agar 
tidak mengganggu proses pelayanan terhadap pasien. Kondisi tersebut tidak memungkinkan peneliti 
untuk memberikan instruksi khusus sehingga beberapa responden tidak memahami tugas yang 
diberikan.Hasil penelitian ini belum dapat digeneralisir secara luas mengingat objek penelitian ini hanya 
dilakukan pada lingkup perawat Rumah Sakit Dirgahayu. Hasil yang berbeda sangat mungkin diperoleh 
jika dilakukan pada organisasi atau rumah sakit lain yang memiliki skala lebih luas.  
Implikasi teoritis penelitian ini diharapkan dapat digunakan sebagai acuan bagi para akademisi 
mengenai konsep keinginan berpindah. Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa keinginan berpindah 
dapat dipengaruhi oleh keadilan organisasional yang terdiri dari keadilan distributif, keadilan 
prosedural, dan keadilan interaksional serta dipengaruhi oleh efikasi diri. 
Implikasi praktis dari hasil penelitian ini bagi organisasi atau manajemen Rumah Sakit Dirgahayu 
Samarinda diharapkan dapat meyakinkan pimpinan rumah sakit bahwa keinginan berpindah merupakan 
suatu hal yang penting untuk diperhatikan dan dikelola. Terkait dengan keadilan distributif, manajemen 
Rumah Sakit Dirgahayu dapat memberikan tingkat kompensasi atau pembayaran yang lebih adil adil 
kepada perawat berdasarkan tingkat kontribusi, jenis dan risiko pekerjaan yang dilakukan perawat. 
Dengan demikian perawat akan memiliki keinginan untuk tetap bertahan menjadi anggota organisasi.  
Terkait dengan keadilan prosedural, manajemen Rumah Sakit Dirgahayu harus melaksanakan 
prosedur dan keputusan organisasi secara konsisten sehingga perawat merasa diperlakukan adil. Perawat 
juga diharapkan mendapatkan informasi yang cukup dari manajemen dan memberikan kesempatan 
perawat mengutarakan pendapat. Proses mengutarakan pendapat dapat dengan melibatkan perwakilan 
perawat dari beberapa unit terkait terhadap keputusan dan prosedur yang dibuat menjadi kesepakatan 
bersama sehingga perawat merasa diperlakukan adil dan tetap bertahan.  
Terkait dengan keadilan interaksional, kebutuhan perawat tidak hanya bersifat materi saja, tetapi 
sebagai manusia perawat juga mempunyai keinginan untuk menjalin hubungan baik, sehingga aspek 
hubungan interpersonal antara perawat dan pimpinan menjadi penting. Manajemen perlu memelihara 
prinsip-prinsip kekeluargaan dan kebersamaan dalam membangun komunikasi dan berinteraksi kepada 
perawat. 
Terkait dengan efikasi diri, manajemen Rumah Sakit Dirgahayu Samarinda dapat lebih responsif 
pada perawat yang memiliki efikasi diri yang tinggi mengingat efikasi diri mempengaruhi pemilihan 
perilaku, misalnya keputusan yang dibuat. Manajemen perlu mendorong kinerja perawat dengan efikasi 
diri tinggi untuk mencapai tingkat tertentu agar memanfaatkan kemampuannya secara optimal dan 
manajemen juga perlu memperhatikan jenis pengembangan yang diberikan pada perawat agar sesuai 
dengan kebutuhan. 
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